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цьому випадку можна сказати, що потенціал даного працівника не від-
повідає вимогам виробництва.
Запропонований підхід до формування системи оцінки потенціалу
кадрів та відповідності їх вимогам виробництва дає можливість обґрун-
товано визначати чисельність працівників та планувати заходи щодо
підвищення їх професійного та соціально-психологічного рівня.
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РИНКОВІ СИСТЕМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ
НА ПРОМИСЛОВИХ ПІДПРИЄМСТВАХ
Нині в Україні є реальністю багатоманітність форм власності і гос-
подарювання. Держава перестала бути моновласником, значним є про-
шарок недержавних підприємств, на нових принципах базується функ-
ціонування підприємств, які засновані на державній власності. Якщо
зазначене є реальністю, то такою ж реальністю має бути і організація
оплати праці, що базується саме на поєднанні тих елементів, які влас-
тиві ринковій економіці. Ринок повинен працювати, створювати спільні
мотиви, мобільність, ефективність виробництва, а держава-йому актив-
но допомагати, створювати «правила гри», регулювати економіку на
мікрорівні, всіляко сприяти соціальному миру в суспільстві.
Проблеми спонукання економічно активного населення до продук-
тивної праці не нове. Упродовж багатьох століть вона хвилювала
людство і це не випадково. Працею створюється матеріальна і духов-
на культура суспільства. Рушійною силою, що спонукає людину до
виконання роботи є мотивація праці. Виявлення проблем мотивації
має теоретичне і прагматичне значення. Провідна роль у процесі мо-
тивації належить потребам людини. Однією з основних потреб є мате-
ріальна мотивація. Провідна роль у матеріальній мотивації належить
заробітній платі.
Однак в економічній літературі останніх років переважає односто-
ронній підхід до впливу заробітної плати на мотивацію праці. Критику-
ється лише один аспект цього складного питання — низький рівень за-
робітної плати. Сьогодні промислові підприємства повинні обрати ту
чи іншу модель (систему) оплати праці, який існує в ринковій економі-
ці. Але ж керівництво підприємств не маючи інформації по цьому пи-
танню та альтернативних варіантів по вибору системи оплати праці
здебільшого використовують старі неперспективні системи заробітної
плати, які зовсім не належати ринковій економіці.
У зв’язку з цим метою даного дослідження є методологічне об-
ґрунтування напрямків вдосконалення системи матеріальної мотива-
ції і оплати праці на основі аналізу українського та зарубіжного до-
свіду.
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Системи оплати праці, які відповідають вимогам формування рин-
кової системи мотивації праці в Україні, повинні враховувати наступні
чинники:
1. розмір оплати праці повинен бути залежним від трудового вкладу
і результатів праці кожного працівника і враховувати їх досвід та ква-
ліфікацію;
2. заробітна плата працівника повинна визначатися по кінцевому
підсумку праці всього колективу підприємства;
3. організація оплати праці повинна сприяти забезпеченню:• соціальної захищеності працівників всіх категорій;• відтворювання робочої сили з врахування інфляційних процесів;
4. під час приватизації підприємства при розподіленні доходу між
працівниками також враховувати долю вкладеного ними капіталу.
Аналіз найпрогресивніших елементів регулювання та організації за-
робітної плати в країнах з ринковою економікою: США, Японія, Німеч-
чина, Італія, Франція, Швеція [8], показав, що цим вимогам більш від-
повідають системи оплати праці, в основі яких закладена єдина
тарифна сітка оплати праці працівників всіх категорій підприємств: ро-
бочих, керівників, спеціалістів і службовців. Єдина тарифна сітка (ЄТС)
представляє собою шкалу тарифікацій оплати праці працівників під-
приємств та організацій, починаючи з працівників низового рівня ква-
ліфікації, виконуючих прості роботи і операції, і закінчуючи високо-
кваліфікованими спеціалістами, та керівниками.
Тарифні ставки, оклади згідно розрядів диференціюються в ЄТС
тільки за ознакою виконуваних робіт і кваліфікації працівників підпри-
ємства. Інші чинники: умови праці, значимість сфери її застосування,
регіональні особливості, кількісні та якісні результати індивідуальної та
колективної праці — враховується за допомогою таких елементів заро-
бітної плати, як надбавки, доплати, премії і винагороди. По відношен-
ню до них тарифні ставки (оклади) є базою для формування всієї заро-
бітної плати.
Дослідження існуючої системи оплати праці працівників підприєм-
ства довели, що ЄТС повинна складатися із розрядів з співвідношенням
тарифних коефіцієнтів 1:5, яке склалося в промисловості України за де-
кілька останніх років в основу розробки ЄТС необхідно докласти на-
ступні принципи:
1. охопити ЄТС всі категорії працюючих на підприємстві;
2. провести групування посад службовців підприємств за ознакою
загальності виконуючих робіт;
3. тарифікація професій робочих і посад службовців підприємств від-
повідно до розрядів за ознакою складності виконаних робіт і функцій;
4. визначення первинної тарифної ставки в розмірі, який відповідає
рівню мінімальної заробітної плати працівників простої праці, і відпо-
відною зростання тарифних коефіцієнтів від розряду до розряду.
Необхідно відмітити, що перехід до єдиних тарифних умов для ро-
бочих і службовців на основі ЄТС, не означає, що службовцям необхід-
но присвоювати кваліфікаційні розряди, як це робиться для робітників.
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В якості показника рівня кваліфікації спеціалістів необхідно викорис-
товувати кваліфікаційні категорії. Застосування тарифних розрядів сто-
совно службовців несе за собою єдину мету — визначити відповідну
групу оплати за єдиною тарифною сіткою.
Сьогодні у практиці оплати праці на деяких підприємствах України
та країн СНД застосовуються єдині тарифні сітки для всіх категорій ро-
бітників [2, с. 16]. Тобто замість роздільного (відокремленого) норму-
вання системи тарифних ставок робітників і посадових окладів службов-
ців формуються єдині тарифні сітки, що містять тарифні коефіцієнти
для всіх категорій працівників і побудовані на єдиній (загальній) мето-
дичній основі.
На підприємстві мусить існувати універсальний регулятор, за допо-
могою якого можливо об’єктивно вимірювати витрати праці у вигляді
оплати, тому цілком очевидно, що без тарифної системи ні в найближ-
чий час, ні в перспективі не обійтися. Друге діло, що в даний час, за но-
вих економічних умов підприємство може самостійно розробляти та-
рифну систему, дотримуючись державних гарантій і вимог генеральної
та галузевої тарифних угод, що передбачені чинним законодавством.
У даний час на багатьох підприємствах організатори переносять на
виконавців умови оплати, які повинні були б розповсюджуватись тіль-
ки на організаторів. Усі однаково отримують низьку заробітну плату,
яка в більшості випадків несвоєчасно виплачується.
Основною метою в питанні оплати праці є — заплатити всім катего-
ріям працюючих не менше мінімальної заробітної плати, тобто держав-
ної соціальної гарантії, обов’язкової на всій території України. Регулю-
вання мінімальної заробітної плати є безпосереднім елементом
соціально-економічної політики держави.
При недостатній активності держави в галузі регулювання мінімаль-
ної заробітної плати проходить різке зниження заробітної плати пра-
цівників. В умовах інфляції і зростаючому безробіттю в Україні її рі-
вень впав так низько, що державі приходиться брати на себе турботу за
людей, які опинилися поза межею бідності. Тому вирішення питання
мінімальної заробітної плати і бази її розрахунку — мінімальному спо-
живчому бюджеті (споживча корзина) — не можна підходити спроще-
но, як це робиться в теперішній час.
Питання про співвідношення мінімальної заробітної плати і про-
житкового мінімуму поки що не знайшло необхідного рішення. Не-
узгоджені питання необхідності через мінімальну заробітну плату в
якійсь мірі забезпечувати не тільки працівників, але і їх сім’ї. Мінімаль-
на споживча корзина повинна забезпечувати споживання мінімум благ
і послуг на необхідному для працівника рівні. Державна політика бу-
дується так, що мінімальна заробітна платня повинна задовольняти
працівника, а не його сім’ю. До цих доходів необхідно підключати
державні засоби, суспільні фонди споживання і виплачувати сімейні
субсидії. Саме таким чином вирішують питання у країнах з розвину-
тою ринковою економікою: США, Японія, Бельгія, Франція, Німеччи-
на, Італія [7].
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В умовах переходу до ринкових стосунків економічний зміст міні-
мальної заробітної плати повинен бути в підтримці можливості працю-
ючого до продуктивної праці і відтворення його робочої сили.
У світовій практиці мінімальна заробітна плата розглядається як
нижня межа вартості, а не ціни робочої сили, як це встановлено поло-
женнями, КЗпП і Закону України «Про оплату праці». На цій підставі
однією з функцій мінімальної заробітної плати має бути функція від-
творення, тобто рівень мінімальної заробітної плати мусить забезпечу-
вати можливість простого відтворення робочої сили. Це має бути закріп-
лено в чинному законодавстві, а також має діяти чіткий механізм її пе-
регляду.
В єдиній тарифній сітці використовується найбільш справедливий і
демократичний принцип нарощування рівнів тарифних ставок від роз-
ряду до розряду у відносно рівному розмірі.
Соціологи визначили нижню межу відчуття росту матеріальної зацікав-
леності — збільшення оплати праці на 10 %. В ЄТС ж прийнято більше,
11-відсоткове відносне зростання ставок від розряду до розряду. В резуль-
таті тарифна ставка вищого розряду перевищує попередню в 5,35 рази.
Підприємством з метою спрощення структури заробітної плати не-
обхідно відмовитись від використання фіксованих тарифних ставок.
Що передбачає відмову від громіздкого механізму доплат, ставок,
премій, винагород, тобто здійснити перехід до гнучких моделей оплати
праці. Такі моделі дозволять:
¾ підвищити питому вагу тарифної частини зарплатні;
¾ збільшити межу в оплаті простої і складної праці, керівників і
спеціалістів, спеціалістів і робочих;
¾ періодично переглядати тарифні ставки залежно від результатів
господарської діяльності підприємства;
¾ фіксувати індивідуальну заробітну платню працівників за раху-
нок засобів підприємства з врахуванням інфляції.
Оплата праці конкретного працівника підприємства в умовах дії
ЄТС залежить від наступних чинників:• складності виконуваних робіт;• умов праці;• особливостей і характеру виробництва;• кваліфікації працівника;• трудового вкладу працівника в загальні результати праці колекти-
ву підрозділу (підприємства).
Перших два чинники визначають величину фіксованої (базової час-
тини) тарифної ставки, третій — змінної.
Облік цих чинників дає можливість визначити і побудувати ряд
оплати праці для всіх працівників підприємства. Кожному ряду встано-
влюється певне значення тарифного коефіцієнту. Межі зміни коефіцієн-
ту можуть прийматись різні.
Вивчення літературних джерел і практичних результатів роботи
підприємств різних форм власності показало, що оптимальний варіант
зміни коефіцієнтів коливається в межах від 0,05 до 0,5.
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До позитивних моментів гнучкої тарифної сітки можливо віднести
наступне:• більш глибока диференціація тарифних ставок і оплати праці
залежно від складності і характеру виконуваних робіт і умов вироб-
ництва;• облік в тарифних ставках всіх якісних характеристик і змін в праці;• спрощення і скорочення ведення обліку і звітності, а також розра-
хунків по заробітній платні;• скорочення трудомісткості розрахунків по заробітній платі, впро-
вадження ЕОМ.
Впровадження рівнів оплати праці дозволить зберегти тарифну сис-
тему і розширити підприємствам існуючі тарифні сітки і схеми посадо-
вих окладів.
Підвищення питомої ваги тарифної частини заробітної плати в по-
єднанні з відмовою від фіксованих тарифних ставок дозволить гнучко і
об’єктивно пов’язати кількість і якість витраченої праці з її оплатою. В
кінцевому результаті підсилюється стимулююча функція заробітної
плати і її зв’язок з кінцевими результатами праці.
До перспективних ринкових систем відноситься і контрактна систе-
ма найму і оплати праці, яка має охопити все більшу кількість праців-
ників підприємства — від перших керівників до висококваліфікованих
спеціалістів і робітників. Аналіз складених на підприємствах контрак-
тів показує, що основними показниками, які формують розмір оплати
праці контрактників, є обсяги виготовленої продукції і прибуток під-
приємства.
Переваги вищенаведених моделей оплати праці полягає в тому, що
вони дозволяють оплачувати працю працівників в значно більших роз-
мірах в зрівнянні з окладами існуючої державної системи оплати праці.
Дані моделі бажано застосовувати для тих працівників підприємст-
ва, ефективність праці яких в найбільшій степені обумовлюють кінцеві
результати праці. Підприємство має право обрати для практичного за-
стосування в своїх колективах ту модель, яка найбільше відповідає спе-
цифіці їх виробництва.
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ОРГАНІЗАЦІЯ УПРАВЛІННЯ ТОРГОВОЮ МАРКОЮ
Анотація
Розглянуто необхідність ефективного управ-
ління торговою маркою. Досліджено ключові аспе-
кти організації управління торговою маркою.
Summary
The necessity of effective management of trade
mark has examinated. The main aspects of organi-
zation of management by trade mark has investigated.
Із поширенням процесів глобалізації значно загострюється конкурен-
ція як на внутрішньому так і на міжнародному ринку. У заданих умовах
зростає значення торгових марок, які стають необхідною умовою стій-
кого положення фірми на ринку та фактором її конкурентоспроможнос-
ті.
Станом на 1 січня 2005 р. загалом до державних реєстрів внесено ві-
домості про 5366 договорів щодо розпорядження майновими правами
інтелектуальної власності, у тому числі: на винаходи — 1937, корисні
моделі — 70, на знаки для товарів і послуг — 3059, на промислові зраз-
ки — 300 [1]. Із постійним збільшенням кількості торгових марок на
українському ринку виникає проблема ефективного управління торго-
вою маркою.
Особливої актуальності набувають питання щодо організації управ-
ління торговою маркою.
Теоретичну та практичну основу дослідження бренд-менеджменту
становлять праці Д. А. Акера, Д. Траута, К. Л. Келлера.
Мета даної публікації — на основі аналізу літератури по менеджмен-
ту та маркетингу та зарубіжного досвіду виділити ключові аспекти ор-
ганізації управління торговою маркою.
Головне завдання бренд-менеджера — це оцінка ринкових позицій
торгової марки, яка передбачає аналіз обізнаності споживачів про фір-
мову марку. При цьому західні спеціалісти відмічають, що для того
щоб краще зрозуміти природу процесу приваблення споживачів постає
необхідність визначення місця торгової марки в її товарній групі, та по-
рівняння торгової марки з іншими торговими марками за однаковими
